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	 同時に，高齢化率の上昇に伴い，団塊世代が 75 歳となる 2025 年に向けて各分野から様々
な対策が行われており，介護分野においても数多くの介護サービスが提供されている．介
護サービスの利用者数をみると，介護保険制度を実施した 2000 年度は 149 万人であったが，
2013 年 4 月末には 471 万人に昇り，その利用者は 216％と大幅な増加となっている．	
	 その反面，団塊世代が 75 歳となる 2025 年に向けて，介護サービスの提供者となる介護
人材は 237〜249 万人が必要とされているものの，そのうち 37.7 万人が不足となるため，













人材の処遇改善を図るため，2017 年 4 月から「介護職員処遇改善加算4」の拡充が行われて
                                                   
1	介護を中心とした人材の総合的な確保策の検討や介護福祉士の資格取得方法などについて集
中討議することを目的とした専門委員会で，2014 年 10 月に設置された．	
2	2015 年 10 月に発足した第 3次安倍晋三改造内閣の目玉プランで，安部首相自身が次の 3年間
を「アベノミクスの第 2ステージ」と位置付け，「一億総活躍社会」を目指すと宣言した．この










































































































いると判断される 5 か所の特養を限定して調査を行った．インタビュー調査①では，10 名


























由記述），⑥基本属性，⑦正規職員と非正規職員の離職率，の 7 項目とした．調査期間は 2017
年 11 月〜12 月までであった．	
	













































終章では，これまでの各章をまとめており，第 1 では，第 1 章の介護人材の定着阻害要因
と定着促進要因を比較検討したうえで，介護人材が勤務している組織ではいかなる組織マネ
ジメントが介護人材の定着促進させるために有効であるのか，組織マネジメントの概念につ
いて考察する．第 2 では，第 3 章と第 4 章で行われた，経営管理者と介護職員によるインタ
ビュー調査の結果を比較分析し，両者の共通要因と相違要因を明らかにする．第 3 では，





































































第 1 章   介護人材の定着要因に関する検討 
	 第１節	 本章の目的と枠組み 
	 	 １．本章の目的 
	 介護老人福祉施設における介護人材の定着を促進していくためには，介護職の離職率は
なぜ高いのか，また介護職員はいかなる職場環境を求めているのか等の背景を分析し，把













離職率の上昇により，2008 年 5 月には「介護従事者等の人材確保のための介護従事者等の
処遇改善に関する法律」が国会で成立された．	
	 2000 年からの論文数をみると，2005 年に 4 本，2006 年から 2010 年に 18 本，2011 年か
ら 2015 年に 16 本，2016 年から 2018 年に 19 本で，合計 57 本の先行研究が行われていた．




	 次に，介護人材の定着を促進する要因とされた「人材育成」に関する研究が 28 本，「職





























総本数	 134	 27	 30	 5	 21	 11	 28	 2	 3	 7	
2000-2005 合計	 0	 4	 0	 1	 0	 3	 0	 1	 1	
2000	 1	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 1	 	 	 	 	 	 	
2001	 2	 	 	 1	 	 	 	 	 	 	 1	 	 	 	 	 	 	
2002	 2	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 1	 	 	 1	 	 	
2003	 2	 	 	 1	 	 	 1	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
2004	 0	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
2005	 3	 	 	 2	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 1	
2006-2010 合計	 7	 11	 3	 5	 7	 9	 1	 2	 4	
2006	 6	 0	 1	 	 	 1	 	 	 2	 	 	 1	 1	
2007	 13	 3	 7	 	 	 1	 1	 	 	 1	 	 	 	 	
2008	 5	 0	 1	 	 	 	 	 1	 3	 	 	 	 	 	 	
2009	 14	 1	 1	 	 	 2	 3	 3	 	 	 1	 3	
2010	 11	 3	 1	 3	 1	 2	 1	 	 	 	 	 	 	
2011-2015 合計	 11	 5	 2	 11	 4	 15	 1	 0	 2	
2011	 14	 5	 1	 	 	 1	 	 	 6	 1	 	 	 	 	
2012	 9	 2	 1	 1	 1	 1	 4	 	 	 	 	 	 	
2013	 12	 2	 	 	 1	 4	 2	 1	 	 	 	 	 2	
2014	 10	 	 	 	 	 	 	 4	 1	 4	 	 	 	 	 	 	
2015	 6	 	 2	 	 3	 	 	 1	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
2016-2018 合計	 9	 10	 	 4	 	 1	 	 	 	
2016	 10	 6	 3	 	 1	 	 	 	 	 	
2017	 13	 3	 7	 	 2	 	 1	 	 	 	






	 第２節	 介護職の人材定着に影響を与える定着阻害要因 








































































































































































































































注１）特養は，特別養護老人ホーム，老健は，介護老人保健施設である	 						 	 		 	 	 			 	 	 （筆者作成）	
	
介護職員の離職率は介護保険制度の施行後大幅に上昇し，社会問題となったため，介護
保険制度が施行された 2000 年から現在に至るまでの先行研究を検索した．2000 年から現在
に至るまで介護職員のストレスやバーンアウト，また離職に関する主な先行研究は 57 本あ
ることが[表１]の結果により伺えた．その特徴をみると，2007 年から離職やストレスやバ




































































































	 第３節	 介護職の人材定着に影響を与える定着促進要因 













































































































































究は未だ相対的に少なく（離職 57 本，満足度 21 本），介護職員が働きやすく，満足できる
職場環境を作るための多くの実証的研究が必要であると考えられる．	
	
	 	 ２．介護職員における定着意識及び職務満足に関する主要な先行研究の検討 
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第２章   組織マネジメントの概念に関する検討 
	 第１節	 本章の目的と枠組み 




















































































































































































































































































































































































































































































































































	 第 1 節  調査デザイン  
	 	 １．調査方法 
	 データの収集はインタビュー法を用いて実施した．	
















4）調査人数は，10 名（A 施設	理事長・施設長，B 施設	総括施設長・施設長，C 施設	施
設長・介護課長，D 施設	施設長・介護課長，E 施設	施設長・副施設長であり，性別は男性
8 名，女性 2 名）である．	
5）調査期間は，2015 年 8 月〜2016 年１月までである．	
6）インタビューの回数は，10 回である．（施設ごとに 2 回ずつインタビューを行い，1
                                                   
10 すべての施設が本調査に協力する約 5年前まで離職率が 30％以上であったが，様々な工夫や



































                                                   




査は 2015 年度に実施したため，論理審査結果の承認番号は発行されていない．なお，第 5 章と



















































































































































































い環境作り(A) (B) ・休暇日の増加と有休消化の促進(B) ・給料やボ









える・キャリアパスの自己設定(A) (C) (D) ・部署異動の可能(A) (C) 












































































































































































































































































































































































































































































































































































































































        理念不明に
よる不満浮上 
関心を求める不満浮上   関心を求める
不満の浮上 
      
平等な人事評価の要求   人事評価の要
求浮上 






































































































































































































































































































































































































































































































































































    ・職員も経営
管理者を評
価する   ・













































































































































































































































































































































































































































































































































	 第 1 節	 調査デザイン 










３）調査人数は，16 名（A 施設介護主任・介護職員，B 施設介護主任・介護職員，C 施設	介
護主任・介護職員，D 施設介護主任・介護職員，E 施設介護主任・介護職員であり，性別は
男性４名，女性１２名）である．	
４）調査期間は，2016 年 2 月〜2016 年 7 月までである．	
５）インタビューの回数は，5 回である．	




















                                                   
13本校の倫理審査委員会では，2017 年から倫理審査結果の承認番号の発行を開始した．本調査
は 2015 年度に倫理審査会の承認を得てから実施したため，論理審査結果の承認番号は発行され








































































































































































































































































































































































































































































































総合分析 A 施設 B 施設 C 施設 D 施設 E 施設 








































































    






    目標達成に向かって
仲間と支え合える 
    






















































      外部研修参加により
良い刺激となる 
  


















働環境       充分な人員配置   
    夜勤明けはしっかりと
休める 








    きちんと残業手当が
支給される 


























































    介護経験を部下
の育成に活かす 











      現場と同じ目線で考
えてくれる 
  























































        研修を通して実
践に融合させる 













        研修や行事を通
して人事交流さ
せる 
        人事交流を通し
て互いが理解で
きる 
        研修を通して良
好な関係が構築
できる 
        自己成長を仲間
から認めてもら
える 
        良好な関係を業
務に活かす 
 













    介護経験を新任育成
に活かす 
 










































































































































































    専門知識の取得によ
る自己覚知 
 
    
    研修の交流による自
己成長感 
 
    
    多様な業務体験によ
る自己成長 
 


























































































	 第４節	 結論及び考察 






















































































































































	 第１節	 調査デザイン 



































調査期間は 2017 年 11 月〜12 月までである．	
	
５）質問紙のデザイン	































	 送付した質問紙数 400 件に対し回収件数は 115 件であった(28.8％)．回答者の職種は，






基本属性 区分 度数 パーセント 
職種 
経営管理職 78 67.8％ 
介護管理職 15 13％ 
その他 21 18.3％ 
欠損値 1 0.9％ 
合計 115 100％ 
性別 
男性 79 68.7％ 
女性 35 30.4％ 
欠損値 1 0.9％ 
合計 115 100％ 
年齢 
30 代 10 8.8％ 
40 代 35 30.4％ 
50 代 31 26.8％ 
60 代 32 27.8％ 
70 代 4 3.5％ 
欠損値 3 2.6％ 
合計 115（SD=10.27) 99.9％ 
勤務経験年数 
10 年未満 27 23.6％ 
10 年以上 42 36.5％ 
20 年以上 26 22.5％ 
30 年以上 16 13.9％ 
40 年以上 1 0.9％ 
欠損値 3 2.6％ 
合計 115（SD=9.43) 100％ 
保有資格 
社会福祉士 19 16.5% 
介護福祉士 40 34.8% 
介護支援専門員 49 42.6% 
看護師 8 7.0% 
その他 29 25.2% 
欠損値 17 14.8% 




	 性別については，男性が 79 件（68.7％），女性が 35 件（30.4％），無回答が 1 件（0.9％）
である．この結果から特養の管理職は男性が多いことが伺える．	
	 次に年齢をみると，回答者の平均年齢は 52.9 歳（SD=10.27)であり，最小値は 30 歳，最
大値は 73 歳である．そのなかには 40 代が 35 件（30.4％）で最も多く，全体的に 40 代〜
60 代（全体の 85％を示している）の経営管理職が多いことが分かる．	
	 また調査対象施設での平均勤務経験年数は全体で 16.9 年（SD=9.43)であり，最小値は１
年，最大値は 40 年であった．なかには 10 年以上 20 未満の勤務経験者（42 件，36.5％）が
最も多いことが分かる．	
	 保有資格については複数回答してもらい，介護支援専門員が 49 件（115 件のうち 42.6％），
介護福祉士が 40 件（115 件のうち 34.8％）である．この結果から多くの施設経営管理者は
介護支援専門員（42.6％）と介護福祉士（34.8％）の資格を保有しており，約半数の施設
経営管理者が介護職の経験があることが示唆された．	




	 回答施設の離職率は，正規職員の平均離職率は 7.62%,	 非正規職員の平均離職率は
9.14％である．平成 28 年度「介護労働実態調査」の結果をみると，一年間全国の介護職員






  正規職員 非正規職員 
度数（有効） 92 88 
欠損値 23 27 
平均値 7.62 9.14 
中央値 5.7 6.0 
標準偏差 6.07 10.77 
最小値 0 0 






表５−３ 正規職員の離職率   非正規職員の離職率 
離職率 度数 パーセント   離職率 度数 パーセント   
0 10 8.7   0 19 16.5   
0.2 1 0.9   1 2 1.7   
0.9 1 0.9   1.2 1 0.9   
1 1 0.9   1.4 1 0.9   
1.6 1 0.9   1.5 1 0.9   
2 6 5.2   2 2 1.7   
2.8 2 1.7  2.7 1 0.9   
3 4 3.5  2.8 1 0.9 28 
3.4 2 1.7   3 3 2.6   
3.8 1 0.9 29 3.4 2 1.7   
4 5 4.3   3.7 1 0.9   
4.2 1 0.9   4 2 1.7   
4.3 1 0.9   4.8 1 0.9   
4.6 1 0.9   5 4 3.5   
4.9 2 1.7   5.4 1 0.9   
5 5 4.3   5.5 1 0.9   
5.3 1 0.9   6 2 1.7   
5.6 1 0.9   6.2 1 0.9   
5.8 1 0.9   6.3 3 2.6   
6.3 1 0.9   7 3 2.6   
6.4 1 0.9   7.1 1 0.9   
6.6 1 0.9   8 1 0.9   
6.7 1 0.9   8.7 1 0.9 48 
7.4 1 0.9   9.7 1 0.9   
7.5 1 0.9 46.4 10 4 3.5   
7.9 1 0.9   11 1 0.9 28 
8 2 1.7   11.1 3 2.6   
9.5 1 0.9   12 2 1.7   
10 6 5.2  12.7 1 0.9   
10.2 1 0.9 29 13.3 1 0.9   
10.5 1 0.9   13.6 1 0.9   
11 3 2.6   15.8 1 0.9   
12 2 1.7   15.9 1 0.9   
12.3 2 1.7   16 1 0.9   
12.5 1 0.9   16.6 1 0.9   
12.6 1 0.9   18 1 0.9   
13 3 2.6   19.3 1 0.9   
13.6 1 0.9   19.8 1 0.9   
15 3 2.6  20 3 2.6   
16 1 0.9   21 1 0.9   
16.2 1 0.9   22 1 0.9   
18 1 0.9   23 1 0.9   
18.9 1 0.9   25 1 0.9   
20 4 3.5   35 2 1.7   
21 1 0.9   43.8 1 0.9   
21.5 2 1.7 34.1 50 2 1.7 29.1 
合計 92 80   合計 88 76.5   
欠損値 23 20   欠損値 27 23.5   






率の 0％は全体の 8.7％，非正規職員は 16.5％である.一方，離職率の最大値については，




















質問項目 度数 平均値(A) 標準偏差(B) A+B 
１．職員に選ばれる施設をつくっている． 114 3.65 0.75 4.40 
２．誰もが満足できる施設をつくっている． 114 3.55 0.83 4.38 
３．地域に福祉文化を広げるための施設をつくっている． 114 3.38 0.84 4.22 
４．誰もが楽しめる行事を行っている． 114 3.68 0.88 4.56 
５．他施設の良い事例や情報を経営に活かしている． 114 3.54 0.78 4.32 
６．人材マネジメントに向けて経営管理者もそれに備えている． 114 3.56 0.82 4.38 
７．正しい指導を行うため，迅速に情報を収集している． 114 3.63 0.82 4.45 
８．組織理念は明確で一本化している． 114 3.93 0.92 4.85 
９．職員みんなが組織理念の目標に向かっている． 114 3.32 0.92 4.24 
１０．組織理念について管理職は熟知している． 114 3.94 0.86 4.80 
１１．組織理念を共有して繰り返して浸透させている． 113 3.57 0.98 4.55 
１２．組織理念をもとに達成可能な目標を立てている． 113 3.56 0.78 4.34 
１３．施設側の考え方（守るべきこと）を職員に伝えている． 113 3.83 0.76 4.59 
１４．事業目標を設定する時，根拠に基づいて設定している． 113 3.68 0.74 4.42 
１５．事業計画を設定する時，職員の意見を反映している． 112 3.63 0.83 4.46 
１６．達成可能な目標を立てている． 112 3.70 0.73 4.43 
１７．給料やボーナスは安定している． 113 4.02 0.90 4.92 
１８．充分な人員を配置している． 114 3.01 0.98 3.99 




２０．有休消化を促進している． 114 3.26 1.03 4.29 
２１．身体負荷を減らすために工夫している． 114 3.24 0.77 4.01 
２２．職員をキャリアアップさせるために積極的に支援している． 114 3.46 1.06 4.52 
２３．キャリアパスができる環境をつくっている． 114 3.27 1.21 4.48 
２４．キャリアパスができることを職員に伝えている． 114 3.37 1.22 4.59 
２５．キャリアパスに対する目標を職員が自ら設定できるようにしている． 114 2.91 1.15 4.06 
２６．キャリアパスのために施設環境を整っている． 114 3.05 1.14 4.19 
２７．部署異動は可能である． 114 3.68 1.03 4.71 
２８．職員に昇進の機会を与えている． 114 3.68 0.86 4.54 
２９．人材育成に力を入れている． 114 3.75 0.84 4.59 
３０．新任職員のために人材育成制度を行なっている． 115 3.38 1.17 4.55 
３１．新任職員の育成制度を通して目標を管理している． 114 3.33 1.07 4.40 
３２．新任職員の育成制度を通して自律させ安心感につなげている． 113 3.24 0.98 4.22 
３３．理念浸透のために全職員に教育や研修を行なっている． 115 3.41 1.06 4.47 
３４．勉強（教育や学習）させる時，勉強することによる面白さを感じさせている． 115 2.73 1.06 3.79 
３５．業務中にテストをして勉強する雰囲気をつくっている． 115 1.97 0.97 2.94 
３６．教育の際，レベルに合わせた教育を行なっている． 115 2.73 1.11 3.84 
３７．研修の際，階層別に行なっている． 115 2.69 1.28 3.97 
３８．研修を通して勉強する雰囲気を作っている． 115 2.82 1.12 3.94 
３９．外部研修に積極的に参加させている． 115 3.49 1.33 4.82 
４０．研修の際，根拠に基づいた研修を行なっている． 115 3.30 1.24 4.54 
４１．職員同士が議論できる研修を行なっている． 115 2.95 1.16 4.11 
４２．研修の際，自ら考えていく教育を行なっている． 115 2.87 1.06 3.93 
４３．資格取得ができるよう積極的に支援している． 114 3.96 0.84 4.80 
４４．資格を取得させて実践に活用できるような環境をつくっている． 115 3.62 0.76 4.38 
４５．有資格者に手当を支給している． 115 4.30 1.05 5.35 
４６．仮説による体験ができる環境をつくっている． 114 2.55 0.90 3.45 
４７．資格活用ができる場に配置転換させている． 115 3.38 0.87 4.25 
４８．専門職として意識させている． 112 3.63 0.77 4.40 
４９．事業計画を部署目標と個人目標につなげている． 113 3.20 1.01 4.21 
５０．事業計画をもとに目標を管理している． 115 3.21 1.17 4.38 
５１．目標管理のため面談を行なっている． 115 3.08 1.48 4.56 
５２．職員の目標は職員が決めるようにする． 115 3.23 1.43 4.66 
５３．目標の進捗状況を管理している． 115 2.96 1.33 4.29 
５４．人事考課を行なっている． 115 3.72 1.23 4.95 
５５．簡単な目標から成功させる． 113 3.33 0.89 4.22 
５６．簡単から目標の成功体験を繰り返していく． 111 3.19 0.85 4.04 
５７．成功可能な目標を設定している． 113 3.32 0.89 4.21 
５８．成功可能な目標を設定して可視化している． 113 3.04 0.91 3.95 
５９．業務を評価して可視化している． 113 3.04 0.94 3.98 
６０．目標を達成させて成果を生み出す環境をつくっている． 113 3.09 0.87 3.96 
６１．目標を可視化するために工夫している． 112 2.93 0.88 3.81 
６２．職員を平等に評価している． 113 3.87 0.82 4.69 
６３．有資格者を認めて差をつけている． 113 3.70 0.88 4.58 
６４．職員の目標を評価した後，新しい目標につなげる． 112 3.30 0.92 4.22 






表５−５介護職員の定着に向けて人材マネジメントに関する構成要素     
質問項目 度数 平均値(A) 標準偏差(B) A+B 
１．正しい指導を積み重ねていく． 112 3.52 0.72 4.24 
２．介護経験を経営に活かしている． 102 3.38 1.01 4.39 
３．全職員を尊重する． 113 4.11 0.74 4.85 
４．職員を大事に育てて働きやすい環境をつくっている． 113 3.96 0.73 4.69 
５．職員が孤立しないように関心を注いでいる． 113 3.92 0.77 4.69 
６．職員の話を傾聴する． 114 4.01 0.72 4.73 
７．職員のために施設側ができることをまず考える． 113 3.96 0.72 4.68 
８．適切なタイミングに声をかけて関心を注いでいる． 113 3.63 0.80 4.43 
９．意図的に話すきっかけをつくっている． 113 3.72 0.85 4.57 
１０．職員の話を聞く姿勢を工夫している． 114 3.66 0.75 4.41 
１１．職員に対していつも心配していることを伝えている． 113 3.50 0.92 4.42 
１２．悩みや不安を除去できるように工夫している． 114 3.54 0.81 4.35 
１３．職員の悩みを引き出せることを工夫している 114 3.46 0.81 4.27 
１４．職員の個人的な事情が言える風土をつくっている． 113 3.55 0.80 4.35 
１５．職員にも経営管理者に対して評価させている． 113 2.53 1.12 3.65 
１６．経営管理者に不満も言える環境をつくっている． 114 3.20 1.04 4.24 
	
表５−６介護職員の定着に向けて管理職や介護職員の管理体制に関する構成要素 
質問項目 度数 平均値(A) 標準偏差(B) A+B 
１．役職（管理職）の人事構造を明確にしている． 115 3.70 0.91 4.61 
２．理念浸透のために管理職を育成している． 115 3.36 0.90 4.26 
３．ミドルアップダウンできる管理職を育成している． 114 3.08 0.96 4.04 
４．管理職に権限を与える． 115 3.58 0.82 4.40 
５．管理職に経営責任を持たせる 115 3.37 0.89 4.26 
１．業務中困難の際，みんながフォローし合える環境を作っている． 115 3.77 0.74 4.51 
２．職務連携を通して人間関係を構築している． 115 3.67 0.73 4.40 
３．管理体制を通して良好な関係を構築している． 114 3.52 0.74 4.26 
４．集団活動（研修など）を通して良好な関係を構築している． 115 3.48 0.73 4.21 
５．職員に経営意識を持たせている． 114 3.15 0.73 3.88 
６．人材育成のマニュアルづくりを職員に任せている． 114 3.09 0.99 4.08 
７．職員の意見を事業計画に繰り返して反映させている． 114 3.23 0.85 4.08 
８．職員の意見を反映する際，組織理念を賛同した上で行っている． 114 3.25 0.88 4.13 
９．事業計画や目標設定を職員に任せている． 114 3.26 1.24 4.50 
１０．業務遂行中，職員に自主性を与えている． 114 3.54 0.68 4.22 
１１．職員の意見を反映して問題解決につなげる． 114 3.63 0.70 4.33 
１２．守るべきこと以外は職員に任せている． 114 3.47 0.78 4.25 
１３．介護目標を明確にしてやりがいにつなげる． 114 3.32 0.82 4.14 
１４．目標管理の可視化を通してやりがいにつなげる． 113 3.12 0.82 3.94 
１５．組織理念（目標）を達成させて自己実現につなげる． 114 3.11 0.77 3.88 
１６．事業成果を可視化して満足につなげる． 114 3.18 0.76 3.94 
１７．教育を通して自信感や自己実現，また新たに勉強する意欲につなげる． 114 3.32 0.76 4.08 
１８．教育システムを明確にして定着につなげる． 114 3.11 0.88 3.99 
１９．介護の専門性を発揮させて使命感と働きがいにつなげる． 115 3.45 0.81 4.26 





	 次に介護職員を定着させるための理念達成に向けた人材マネジメント尺度の 65 項目に対
してプロマックス回転を用いて主因子法による因子分析を行った．固有値 1.00 以上を採用
したうえで，共通性 0.16 以下の項目と因子負荷率 0.35 以下となる項目を削除すると，24.35，
4.29，3.86，2.76，2.20 と続いており，スクリープロットを用いて因子数を検討したとこ
ろ 5 因子構造が妥当であると考えられた．そこで再度 5 因子を仮定してプロマックス回転
を用いて主因子法による因子分析を行った．その結果，十分な因子負荷量を示さなかった 7
項目を分析から削除し，再度プロマックス回転を用いて主因子法による因子分析を行い，
最終的に 58 項目，5 因子を抽出した（表５−７）．					
	
表５−７ 問１「共通目的の達成に向けて成長を促す人材マネジメント」尺度の因子分析結果(α=.82) 
因   子 1 2 3 4 5 
第１因子「目標と成果の可視化」（α=.74 ） 
５９．業務を評価して可視化している． .85 .02 -.06 .00 .03 
５８．成功可能な目標を設定して可視化している． .84 -.12 .02 .06 .10 
６０．目標を達成させて成果を生み出す環境をつくっている． .83 .07 .00 -.02 -.03 
６１．目標を可視化するために工夫している． .79 -.03 .12 .00 .00 
５６．簡単から目標の成功体験を繰り返していく． .77 -.02 .05 .05 .08 
５５．簡単な目標から成功させる． .75 -.07 .07 -.07 .24 
６４．職員の目標を評価した後，新しい目標につなげる． .75 -.10 -.01 .05 .17 
４７．資格活用ができる場に配置転換させている． .69 .05 .12 -.16 -.12 
５７．成功可能な目標を設定している． .65 .02 .06 .01 .23 
４９．事業計画を部署目標と個人目標につなげている． .55 -.08 .09 -.10 .40 
６２．職員を平等に評価している． .53 .35 -.20 .02 .05 
５４．人事考課を行なっている． .51 -.05 -.08 -.07 .08 
４６．仮説による体験ができる環境をつくっている． .49 .08 .12 .03 -.10 
４８．専門職として意識させている． .42 .40 .08 -.09 -.08 
３．地域に福祉文化を広げるための施設をつくっている． .42 .34 -.09 .19 -.20 
第２因子「共通目的の共有」（α=.77 )  
１０．組織理念について管理職は熟知している． -.13 .81 .04 -.17 .16 
８．組織理念は明確で一本化している． -.19 .74 -.21 .11 .33 
９．職員みんなが組織理念の目標に向かっている． -.03 .74 -.14 .05 .11 
２．誰もが満足できる施設をつくっている． .30 .67 -.24 .03 -.11 
１７．給料やボーナスは安定している． -.10 .64 -.06 -.04 .00 
１１．組織理念を共有して繰り返して浸透させている． .11 .63 .00 .04 .14 
６．人材マネジメントに向けて経営管理者もそれに備えている． .07 .61 -.05 .14 -.11 
１６．達成可能な目標を立てている． -.24 .59 .12 -.07 .44 
７．正しい指導を行うため，迅速に情報を収集している． .22 .57 .03 .00 -.19 
１４．事業目標を設定する時，根拠に基づいて設定している． -.03 .54 .16 -.13 .23 
１．職員に選ばれる施設をつくっている． .25 .54 -.14 .16 -.14 
１２．組織理念をもとに達成可能な目標を立てている． .12 .53 -.04 -.06 .28 
１８．充分な人員を配置している． -.11 .52 .03 .22 -.20 
４．誰もが楽しめる行事を行っている． -.10 .51 .13 -.08 -.05 
１５．事業計画を設定する時，職員の意見を反映している． -.09 .50 .18 -.08 .26 
１３．施設側の考え方（守るべきこと）を職員に伝えている． .14 .47 .12 -.08 .16 
５．他施設の良い事例や情報を経営に活かしている． .15 .46 .07 -.04 -.09 
４３．資格取得ができるよう積極的に支援している． -.08 .45 .17 -.02 .14 
２９．人材育成に力を入れている． .26 .44 .23 .03 .09 
１９．休暇は取りやすい環境をつくっている． .02 .44 .11 .19 -.33 
２１．身体負荷を減らすために工夫している． .01 .38 .12 .29 -.10 




第３因子「自主性を持たせる人材育成」（α= .79)  
４２．研修の際，自ら考えていく教育を行なっている． .01 -.03 .95 -.08 -.02 
４０．研修の際，根拠に基づいた研修を行なっている． -.06 .03 .94 .02 -.02 
３８．研修を通して勉強する雰囲気を作っている． .09 -.01 .90 -.05 -.12 
４１．職員同士が議論できる研修を行なっている． .10 -.04 .87 -.05 -.07 
３９．外部研修に積極的に参加させている． -.03 .11 .82 .01 -.05 
３４．勉強（教育や学習）させる時，勉強することによる面白さを感じさせている． -.04 .02 .80 .03 .06 
３６．教育の際，レベルに合わせた教育を行なっている． .02 .00 .76 -.01 .16 
３７．研修の際，階層別に行なっている． .07 -.17 .69 .25 .00 
３５．業務中にテストをして勉強する雰囲気をつくっている． .10 -.06 .60 .02 -.02 
３３．理念浸透のために全職員に教育や研修を行なっている． -.12 .08 .57 .17 .13 
第４因子「キャリアパスの推進」（α= .80)  
２３．キャリアパスができる環境をつくっている． .00 .00 -.03 .93 .10 
２５．キャリアパスに対する目標を職員自らが設定できるようにしている． .07 -.11 -.04 .88 .16 
２４．キャリアパスができることを職員に伝えている． -.07 -.04 .14 .87 .08 
２６．キャリアパスのために施設環境を整っている． .03 .01 .00 .86 .16 
２２．職員をキャリアアップさせるために積極的に支援している． -.18 .20 .03 .73 .02 
第５因子「個人目標達成への支持」（α=.81 )  
５１．目標管理のため面談を行なっている． .12 .02 .01 .17 .72 
５２．職員の目標は職員が決めるようにする． .13 -.07 -.05 .13 .72 
５３．目標の進捗状況を管理している． .40 -.06 -.07 -.04 .64 
５０．事業計画をもとに目標を管理している． .26 -.07 .01 .16 .64 
因子抽出法: 主因子法    回転法: Kaiser の正規化を伴うプロマックス法   α 9 回の反復で回転が収束しました． 
	
	 この抽出された 5 因子をもとに，問１は「共通目的の達成に向けて成長を促す人材マネ
ジメント」という潜在概念が構成され，それぞれの因子負荷量と観測変数となる質問項目
の内容を参考に各因子名を付けた．	






























	 信頼性係数においては，第１因子	 α=.	74，第２因子	 α=.77	，第３因子	 α=.79，





表５−８ 問１「共通目的の達成に向けて成長を促す人材マネジメント」尺度の歪度と尖度  




統計量 統計量 標準誤差 統計量 標準誤差 
目標と成果の可視化 107 .74	 -0.34 .23 0.31 .46 
共通目的の共有 107 .77	 0.07 .23 -0.12 .46 
自主性を持たせる人材育成 115 .79	 -0.65 .23 -0.14 .45 
キャリアパスの推進 114 .80	 -0.55 .23 -0.18 .45 
個人目標達成への支持 115 .81	 -0.30 .23 -0.94 .45 
				



































可視化 1 .647** .517** .541** .637**   49 10.02 
共通目的の共
有   1 .526** .583** .460**   79 11.95 
自主性を持た
せる人材育成     1 .459** .348**   31 9.50 
キャリアパスの
推進       1 .422**   17 5.24 
個人目標達成
への支持         1   13 4.83 
正規職員の離
職率 
.101 .001 -.017 -.001 .065 1 .308**    
非正規職員の
離職率 
-.234* -.280* -.315** -.232* -.088 .308**      
** 相関係数は 1% 水準で有意 (両側)  
































































2 分類 t 検定（正規職員）	




































る．	 20.01	 16.68	 .00	 .00	 3.24	 2.79	 0.45	 0.87	 0.90	 第２因子 




13.19 14.17 .00 .00 3.00 2.59 0.41 1.23 0.98 第４因子 
４．誰もが楽しめる行事を行ってい
る． 23.72 20.41 .00 .00 3.79 3.45 0.34 0.86 0.91 第２因子 
２４．キャリアパスができることを職
員に伝えている． 13.36 15.02 .00 .00 3.41 3.14 0.27 1.38 1.13 第４因子 
３９．外部研修に積極的に参加さ
せている． 14.77 14.07 .00 .00 3.62 3.38 0.24 1.32 1.29 第３因子 
３．地域に福祉文化を広げるため
の施設をつくっている． 20.15 25.95 .00 .00 3.38 3.17 0.21 0.90 0.66 第１因子 
２２．職員をキャリアアップさせるた
めに積極的に支援している． 17.93 17.76 .00 .00 3.52 3.31 0.21 1.06 1.00 第４因子 
２６．キャリアパスのために施設環
境を整っている． 14.60 15.03 .00 .00 3.07 2.86 0.21 1.13 1.03 第４因子 
４６．仮説による体験ができる環境
をつくっている． 14.31 16.00 .00 .00 2.50 2.31 0.19 0.88 0.85 第１因子 
１２．組織理念をもとに達成可能な
目標を立てている． 15.00 14.65 .00 .00 3.52 3.36 0.16 0.79 0.78 第２因子 
４０．研修の際，根拠に基づいた研
修を行なっている． 21.53 22.11 .00 .00 3.45 3.24 0.21 1.30 1.09 第３因子 
２．誰もが満足できる施設をつくっ
ている． 21.10 20.06 .00 .00 3.48 3.31 0.17 0.87 0.81 第２因子 
９．職員みんなが組織理念の目標
に向かっている． 24.14 22.77 .00 .00 3.38 3.21 0.17 0.86 0.86 第２因子 
８．組織理念は明確で一本化して
いる． 22.03 22.66 .00 .00 3.93 3.79 0.14 0.96 0.90 第２因子 
１９．休暇は取りやすい環境をつく
っている． 16.49 17.20 .00 .00 3.21 3.07 0.14 1.03 0.96 第２因子 
４１．職員同士が議論できる研修を
行なっている． 13.52 15.03 .00 .00 3.00 2.86 0.14 1.20 1.03 第３因子 
４２．研修の際，自ら考えていく教
育を行なっている． 15.19 16.84 .00 .00 2.97 2.86 0.11 1.05 0.92 第３因子 
３７．研修の際，階層別に行なって
いる． 12.37 12.54 .00 .00 2.86 2.76 0.10 1.25 1.19 第３因子 
４７．資格活用ができる場に配置






いる． 27.89 29.60 .00 .00 3.55 3.48 0.07 0.69 0.63 第２因子 
４３．資格取得ができるよう積極的
に支援している． 21.37 27.43 .00 .00 4.04 3.97 0.07 1.00 0.78 第２因子 
１４．事業目標を設定する時，根拠
に基づいて設定している． 22.98 24.29 .00 .00 3.66 3.61 0.05 0.86 0.79 第２因子 
２１．身体負荷を減らすために工夫
している． 22.75 24.83 .00 .00 3.14 3.10 0.04 0.74 0.67 第２因子 
４９．事業計画を部署目標と個人
目標につなげている． 15.51 21.37 .00 .00 3.04 3.00 0.04 1.04 0.76 第１因子 
２３．キャリアパスができる環境を
つくっている． 12.29 14.61 .00 .00 3.17 3.14 0.03 1.39 1.16 第４因子 
６４．職員の目標を評価した後，新
しい目標につなげる． 18.59 21.23 .00 .00 3.18 3.17 0.01 0.91 0.81 第１因子 
１０．組織理念について管理職は
熟知している． 23.31 24.41 .00 .00 3.90 3.90 0.00 0.90 0.86 第２因子 
１５．事業計画を設定する時，職員
の意見を反映している． 20.07 24.85 .00 .00 3.50 3.50 0.00 0.92 0.75 第２因子 
２９．人材育成に力を入れている． 21.02 24.64 .00 .00 3.66 3.69 -0.03 0.94 0.81 第２因子 
３３．理念浸透のために全職員に
教育や研修を行なっている． 16.81 17.46 .00 .00 3.38 3.41 -0.03 1.08 1.05 第３因子 
１７．給料やボーナスは安定してい
る． 25.71 22.59 .00 .00 4.10 4.14 -0.04 0.86 0.97 第２因子 
３８．研修を通して勉強する雰囲気




12.63 16.68 .00 .00 2.72 2.79 -0.07 1.16 0.90 第３因子 
３６．教育の際，レベルに合わせた
教育を行なっている． 13.03 16.26 .00 .00 2.62 2.69 -0.07 1.08 0.89 第３因子 
５２．職員の目標は職員が決める
ようにする． 9.79 13.95 .00 .00 2.86 2.93 -0.07 1.58 1.13 第５因子 
７．正しい指導を行うため，迅速に
情報を収集している． 21.35 25.98 .00 .00 3.45 3.55 -0.10 0.87 0.74 第２因子 
５．他施設の良い事例や情報を経
営に活かしている． 20.02 25.09 .00 .00 3.31 3.41 -0.10 0.89 0.73 第２因子 
３５．業務中にテストをして勉強す
る雰囲気をつくっている． 11.63 11.60 .00 .00 2.00 2.10 -0.10 0.93 0.98 第３因子 
５５．簡単な目標から成功させる． 18.40 22.13 .00 .00 3.17 3.28 -0.11 0.93 0.80 第１因子 
１６．達成可能な目標を立ててい
る． 24.76 31.62 .00 .00 3.59 3.70 -0.11 0.78 0.61 第２因子 
１１．組織理念を共有して繰り返し
て浸透させている． 17.94 20.07 .00 .00 3.38 3.50 -0.12 1.02 0.92 第２因子 
４８．専門職として意識させてい
る． 22.08 26.79 .00 .00 3.50 3.62 -0.12 0.84 0.73 第１因子 
５６．簡単から目標の成功体験を
繰り返していく． 16.07 21.23 .00 .00 3.04 3.17 -0.13 1.00 0.81 第１因子 
５９．業務を評価して可視化してい
る． 14.63 23.47 .00 .00 2.82 2.97 -0.15 1.02 0.68 第１因子 
５３．目標の進捗状況を管理してい
る． 10.22 13.10 .00 .00 2.52 2.69 -0.17 1.33 1.11 第５因子 
５８．成功可能な目標を設定して可
視化している． 14.48 20.99 .00 .00 2.86 3.03 -0.17 1.04 0.78 第１因子 
１３．施設側の考え方（守るべきこ
と）を職員に伝えている． 22.18 29.02 .00 .00 3.76 3.93 -0.17 0.91 0.72 第２因子 
６２．職員を平等に評価している． 22.37 27.43 .00 .00 3.75 3.97 -0.22 0.89 0.78 第１因子 
５１．目標管理のため面談を行なっ
ている． 17.20 22.13 .00 .00 2.66 2.90 -0.24 1.63 1.24 第５因子 
５７．成功可能な目標を設定している． 8.76 12.63 .00 .00 3.11 3.34 -0.23 0.96 0.81 第１因子 
６．人材マネジメントに向けて経営
管理者もそれに備えている． 21.02 24.76 .00 .00 3.34 3.59 -0.25 0.86 0.78 第２因子 
６１．目標を可視化するために工
夫している． 13.89 26.60 .00 .00 2.68 2.93 -0.25 1.02 0.59 第１因子 
５０．事業計画をもとに目標を管理
している． 13.90 15.54 .00 .00 2.97 3.24 -0.27 1.15 1.12 第５因子 
６０．目標を達成させて成果を生み
出す環境をつくっている． 16.07 25.58 .00 .00 2.79 3.21 -0.42 0.92 0.68 第１因子 




































職率の上位 30％，下位 30％2 群に分け（離職率が低い順から昇順した．），１サンプルの t
検定による G-P 分析（Good-Poor	analysis)	について別々に行い比較を行なった．なお，





非正規職員の離職率の 2 分類 
t 検定 
（非正規職員） 





























３９．外部研修に積極的に参加させている． 23.53	 10.59	 .00	 .00	 4.14 2.93 1.21 0.93 1.46 第３因子 
４１．職員同士が議論できる研修を行なっている． 17.16	 11.63	 .00	 .00	 3.29 2.32 0.97 1.01 1.06 第３因子 
３８．研修を通して勉強する雰囲気を作っている． 17.10	 10.42	 .00	 .00	 3.18 2.25 0.93 0.98 1.14 第３因子 
４０．研修の際，根拠に基づいた研修を行なってい
る． 19.40	 11.21	 .00	 .00	 3.71 2.79 0.92 1.01 1.32 第３因子 
４２．研修の際，自ら考えていく教育を行なっている． 18.54	 12.43	 .00	 .00	 3.21 2.43 0.78 0.92 1.03 第３因子 
３４．勉強（教育や学習）させる時，勉強することによ
る面白さを感じさせている． 16.00	 12.49	 .00	 .00	 3.07 2.32 0.75 1.02 0.98 第３因子 
３７．研修の際，階層別に行なっている． 14.54	 10.48	 .00	 .00	 3.18 2.50 0.68 1.16 1.26 第３因子 
１１．組織理念を共有して繰り返して浸透させてい
る． 21.55	 17.19	 .00	 .00	 3.89 3.22 0.67 0.96 0.97 第２因子 
３３．理念浸透のために全職員に教育や研修を行な
っている． 19.82	 15.93	 .00	 .00	 3.82 3.18 0.64 1.02 1.06 第３因子 
２．誰もが満足できる施設をつくっている． 26.40	 20.54	 .00	 .00	 3.75 3.18 0.57 0.75 0.82 第２因子 
６１．目標を可視化するために工夫している． 19.28	 20.73	 .00	 .00	 3.07 2.56 0.51 0.83 0.64 第１因子 
８．組織理念は明確で一本化している． 24.44	 20.14	 .00	 .00	 4.18 3.71 0.47 0.91 0.98 第２因子 
９．職員みんなが組織理念の目標に向かっている． 15.59	 15.50	 .00	 .00	 3.57 3.14 0.43 0.92 0.93 第２因子 
４６．仮説による体験ができる環境をつくっている． 20.54	 17.85	 .00	 .00	 2.74 2.32 0.42 0.71 0.86 第１因子 
２２．職員をキャリアアップさせるために積極的に支
援している． 24.83	 21.87	 .00	 .00	 3.71 3.29 0.42 1.15 0.81 第４因子 
１８．充分な人員を配置している． 17.09	 21.46	 .00	 .00	 3.25 2.86 0.39 1.04 1.01 第２因子 
４７．資格活用ができる場に配置転換させている． 16.52	 15.00	 .00	 .00	 3.43 3.11 0.32 0.57 0.83 第１因子 
２３．キャリアパスができる環境をつくっている． 15.36	 15.00	 .00	 .00	 3.57 3.21 0.36 1.23 1.13 第４因子 
２４．キャリアパスができることを職員に伝えている． 20.14	 16.97	 .00	 .00	 3.68 3.25 0.43 1.25 1.11 第４因子 
５３．目標の進捗状況を管理している． 31.68	 19.77	 .00	 .00	 3.18 2.86 0.32 1.36 1.15 第５因子 
２５．キャリアパスに対する目標を職員が自ら設定で
きるようにしている． 12.35	 13.20	 .00	 .00	 3.11 2.79 0.32 1.20 1.10 第４因子 
２６．キャリアパスのために施設環境を整っている． 17.91	 18.55	 .00	 .00	 3.25 2.93 0.32 1.14 1.09 第４因子 
６０．目標を達成させて成果を生み出す環境をつくっ
ている． 13.74	 13.39	 .00	 .00	 3.22 2.93 0.29 0.80 0.81 第１因子 
１９．休暇は取りやすい環境をつくっている． 15.05	 14.27	 .00	 .00	 3.43 3.15 0.28 1.07 1.17 第２因子 





る． 20.91	 19.06	 .00	 .00	 2.96 2.50 0.46 1.04 1.11 第３因子 
１４．事業目標を設定する時，根拠に基づいて設定し
ている． 25.12	 22.87	 .00	 .00	 3.79 3.52 0.27 0.79 0.85 第２因子 
１３．施設側の考え方（守るべきこと）を職員に伝えて
いる． 16.97	 14.02	 .00	 .00	 4.00 3.74 0.26 0.82 0.66 第２因子 
１．職員に選ばれる施設をつくっている． 23.88	 23.69	 .00	 .00	 3.68 3.43 0.25 0.67 0.63 第２因子 
１２．組織理念をもとに達成可能な目標を立ててい
る． 25.46	 21.53	 .00	 .00	 3.64 3.41 0.23 0.62 0.84 第２因子 
５８．成功可能な目標を設定して可視化している． 25.92	 29.63	 .00	 .00	 3.11 2.89 0.22 0.93 0.80 第１因子 
４．誰もが楽しめる行事を行っている． 29.07	 28.61	 .00	 .00	 3.71 3.50 0.21 0.81 0.92 第２因子 
５５．簡単な目標から成功させる． 23.83	 18.84	 .00	 .00	 3.39 3.19 0.20 0.88 0.79 第１因子 
３．地域に福祉文化を広げるための施設をつくってい
る． 31.02	 20.98	 .00	 .00	 3.36 3.18 0.18 0.68 0.67 第１因子 
２９．人材育成に力を入れている． 17.31	 18.75	 .00	 .00	 3.79 3.63 0.16 0.83 0.79 第２因子 
４３．資格取得ができるよう積極的に支援している． 24.26	 20.07	 .00	 .00	 4.07 3.96 0.11 0.86 0.84 第２因子 
１５．事業計画を設定する時，職員の意見を反映して
いる． 20.51	 21.05	 .00	 .00	 3.67 3.56 0.11 0.73 0.75 第２因子 
６２．職員を平等に評価している． 26.18	 25.12	 .00	 .00	 3.85 3.75 0.10 0.82 0.89 第１因子 
５４．人事考課を行なっている． 25.12	 25.03	 .00	 .00	 3.82 3.75 0.07 0.98 1.27 第１因子 
５０．事業計画をもとに目標を管理している． 25.96	 24.60	 .00	 .00	 3.39 3.32 0.07 1.20 1.06 第５因子 
５７．成功可能な目標を設定している． 24.46	 22.37	 .00	 .00	 3.37 3.30 0.07 0.84 0.82 第１因子 
５．他施設の良い事例や情報を経営に活かしてい
る． 15.00	 16.64	 .00	 .00	 3.43 3.39 0.04 0.74 0.74 第２因子 
１６．達成可能な目標を立てている． 20.88	 20.80	 .00	 .00	 3.71 3.67 0.04 0.76 0.56 第２因子 
１７．給料やボーナスは安定している． 25.48	 23.34	 .00	 .00	 4.25 4.22 0.03 0.84 0.89 第２因子 
７．正しい指導を行うため，迅速に情報を収集してい
る． 20.56	 15.68	 .00	 .00	 3.54 3.54 0.00 0.88 0.84 第２因子 
３５．業務中にテストをして勉強する雰囲気をつくって
いる． 24.46	 24.35	 .00	 .00	 1.96 2.04 -0.08 0.96 0.92 第３因子 
５２．職員の目標は職員が決めるようにする． 25.76	 34.35	 .00	 .00	 3.32 3.50 -0.18 1.54 1.23 第５因子 
５１．目標管理のため面談を行なっている． 26.63	 24.61	 .00	 .00	 3.04 3.36 -0.32 1.58 1.25 第５因子 
	




































	 介護職の人材定着要因を測るために用意した 16 の質問項目の分布の偏りについて検討し，
天井効果(ceiling	effect−平均値に SD を加えて５を超えるもの)，床効果（floor	effect−
平均から SD を引いて１を下回るもの）も認められなかった（表５−４，５，６）．	
	 次に介護職員を定着させるための情緒的なサポート尺度の 16 項目に対してプロマックス
回転を用いて主因子法による因子分析を行った．固有値 1.00 以上を採用したうえで，共通
性 0.16 以下の項目と因子負荷率 0.35 以下となる項目を削除すると，8.67,1.64 と続いてお
り，スクリープロットを用いて因子数を検討したところ２因子構造が妥当であると考えら
れた．そこで再度 2 因子を仮定してプロマックス回転を用いて主因子法による因子分析を











３．全職員を尊重する． .89 -.19 
４．職員を大事に育てて働きやすい環境をつくっている． .89 -.04 
５．職員が孤立しないように関心を注いでいる． .89 -.04 
７．職員のために施設側ができることをまず考える． .83 -.02 
１．正しい指導を積み重ねていく． .74 -.04 
６．職員の話を傾聴する． .71 .15 
２．介護経験を経営に活している． .42 .07 
【第 2 因子】「不安や悩みの除去」（α=.75)	
１３．職員の悩みを引き出せることを工夫している .02 .84 
１４．職員の個人的な事情が言える風土をつくっている． -.06 .83 
１６．経営管理者に不満も言える環境をつくっている． -.24 .79 
１２．悩みや不安を除去できるように工夫している．	 	 	 .73	
１５．職員にも経営管理者に対して評価させている． -.09 .72 
１０．職員の話を聞く姿勢を工夫している． .27 .60 
１１．職員に対していつも心配していることを伝えている． .27 .57 
９．意図的に話すきっかけをつくっている． .34 .52 
８．適切なタイミングに声をかけて関心を注いでいる．	 .40	 .43	
因子抽出法: 主因子法    回転法: Kaiser の正規化を伴うプロマックス法   a 3 回の反復で回転が収束しました． 
	
	 この抽出された 2 因子をもとに，問２は「情緒的なサポートにより協同意思を持たせる
マネジメント」という潜在概念が構成され，それぞれの因子負荷量と観測変数となる質問
項目の内容を参考に各因子名を付けた．	





























統計量 統計量 標準誤差 統計量 標準誤差 
大事に育てる姿勢 102 .83	 -0.11 0.24 -0.47 0.47 
不安や悩みの除去 112 .75	 0.05 0.23 -0.11 0.45 
	























大事に育てる姿勢	 -	 .69**	 0.09	 -0.205	 27	
不安や悩みの除去	 	 	 -	 -0.041	 -.254*	 11	
正規職員の離職率	 	 	 -	 .308**	 	
非正規職員の離職率	 	 	 	 -	 	


































うえで，離職率の上位 30％，下位 30％2 群に分け（離職率が低い順から昇順した．），１サ






2 分類 t 検定 
（正規職員） 
































24.29 22.85 .00 .00 3.61 3.52 0.09 0.79 0.83 第２因子 
１０．職員の話を聞く姿勢








25.23 21.21 .00 .00 3.45 3.41 0.04 0.74 0.87 第２因子 
５．職員が孤立しないよ
うに関心を注いでいる． 24.77 26.35 .00 .00 3.89 3.86 0.03 0.83 0.79 第１因子 
９．意図的に話すきっか
けをつくっている． 22.95 20.71 .00 .00 3.61 3.62 -0.01 0.83 0.94 第２因子 
１．正しい指導を積み重




23.81 36.04 .00 .00 3.96 4.00 -0.04 0.88 0.60 第１因子 
６．職員の話を傾聴す








25.23 21.75 .00 .00 3.45 3.52 -0.07 0.74 0.87 第２因子 
２．介護経験を経営に活
している． 13.92 19.39 .00 .00 3.15 3.29 -0.14 1.16 0.90 第１因子 




































2 分類 t 検定（非正規職員） 





















かけて関心を注いでいる． 25.43 25.84 .00 .00 3.81 3.36 0.45 0.74 0.73 第２因子 
１６．経営管理者に不満も
言える環境をつくっている． 13.92 18.08 .00 .00 3.61 3.18 0.43 0.74 1.02 第２因子 
５．職員が孤立しないように
関心を注いでいる． 33.74 31.08 .00 .00 4.07 3.71 0.36 0.68 0.85 第１因子 
６．職員の話を傾聴する． 30.61 27.94 .00 .00 4.25 3.89 0.36 0.65 0.74 第１因子 
１０．職員の話を聞く姿勢を
工夫している． 31.35 23.00 .00 .00 3.82 3.46 0.36 0.61 0.79 第２因子 
７．職員のために施設側が
できることをまず考える． 34.84 27.94 .00 .00 4.22 3.89 0.33 0.80 0.63 第１因子 
１５．職員にも経営管理者

















27.39 17.82 .00 .00 4.11 3.89 0.22 0.70 0.74 第１因子 
１３．職員の悩みを引き出
せることを工夫している 33.00 20.07 .00 .00 3.54 3.36 0.18 0.64 0.91 第２因子 
１．正しい指導を積み重ね
ていく． 29.36 19.49 .00 .00 3.63 3.48 0.15 0.74 0.70 第１因子 
３．全職員を尊重する． 30.72 18.78 .00 .00 4.26 4.14 0.12 0.66 0.71 第１因子 
１２．悩みや不安を除去で
きるように工夫している． 15.40 11.88 .00 .00 3.57 3.50 0.07 0.57 0.92 第２因子 
２．介護経験を経営に活し





































1.00 以上を採用したうえで，共通性 0.16 以下の項目と因子負荷率 0.35 以下となる項目を
削除すると，10.62,	8.76,	7.26,	6.06 と続いており，スクリープロットを用いて因子数を








1 2 3 4 
【第１因子】「満足の実現による意欲喚起」（α=.82)	
１５．組織理念（目標）を達成させて自己実現につなげる． .80 -.03 .09 -.07 
１６．事業成果を可視化して満足につなげる． .77 -.05 .10 .07 
１７．教育を通して自信感や自己実現，また新たに勉強する意欲につなげる． .75 -.05 -.04 .24 
１４．目標管理の可視化を通してやりがいにつなげる． .75 .10 .06 -.06 
１９．介護の専門性を発揮させて使命感と働きがいにつなげる． .67 -.01 -.28 .47 
２０．事業成果を外部に発信してモチベーション向上につなげる． .67 -.19 .17 .21 
１３．介護目標を明確にしてやりがいにつなげる． .63 .24 .11 -.15 
５．職員に経営意識を持たせている． .50 .37 .06 -.17 
１８．教育システムを明確にして定着につなげる． .48 -.08 .17 .33 
１１．職員の意見を反映して問題解決につなげる． .37 .29 .11 -.06 
【第２因子】「支え合える関係構築」（α=.80)	
２．職務連携を通して人間関係を構築している． .17 .94 -.30 .06 
１．業務中困難の際，みんながフォローし合える環境を作っている． -.13 .77 -.06 .18 
３．管理体制を通して良好な関係を構築している． .08 .74 .00 .05 
４．集団活動（研修など）を通して良好な関係を構築している． .23 .65 -.02 -.05 





６．人材育成のマニュアルづくりを職員に任せている． .35 -.03 .56 -.14 
９．事業計画や目標設定を職員に任せている． .08 -.13 .56 -.04 
８．職員の意見を反映する際，組織理念を賛同した上で行っている． .23 .24 .47 -.02 
７．職員の意見を事業計画に繰り返して反映させている． .40 -.07 .43 .08 
【第４因子】「理念浸透のための権限分散」（α=.79)	
５．管理職に経営責任を持たせる .19 .14 -.22 .63 
４．管理職に権限を与える． -.12 .22 .17 .57 
３．ミドルアップダウンできる管理職を育成している． .05 .14 .33 .42 
２．理念浸透のために管理職を育成している． -.07 .36 .29 .39 
 因子抽出法: 主因子法    回転法: Kaiser の正規化を伴うプロマックス法   α 12 回の反復で回転が収束しました． 
	
	 この抽出された 4 因子を「協働し合い貢献意欲を引き出すマネジメント」概念を構成す
る潜在概念として，それぞれの因子負荷量と観測変数となる質問項目の内容を参考に因子
名を付けた．	



































統計量 統計量 標準誤差 統計量 標準誤差 
満足の実現による意欲喚起 113 .82	 .27 .23 -.05 .45 




.29 .23 -.09 .45 























ー .632** .704** .667** 
32 6.36 





















































職率の上位 30％，下位 30％2 群に分け（離職率が低い順から昇順した．），１サンプルの t
検定による G-P 分析（Good-Poor	analysis）について別々に行い比較を行なった．ここで，













































22.62 23.49 .00 .00 3.48 3.28 0.20 0.83 0.75 第１因子 
１１．職員の意見を反映して
問題解決につなげる． 26.93 27.54 .00 .00 3.68 3.52 0.16 0.72 0.69 第１因子 
５．職員に経営意識を持た
せている． 22.00 23.49 .00 .00 3.14 3.07 0.07 0.76 0.70 第４因子 
２．職務連携を通して人間関
係を構築している． 25.60 25.15 .00 .00 3.66 3.62 0.04 0.77 0.78 第２因子 
１８．教育システムを明確に




22.19 21.10 .00 .00 3.38 3.38 0.00 0.82 0.86 第１因子 
３．管理体制を通して良好な
関係を構築している． 22.84 25.23 .00 .00 3.39 3.45 -0.06 0.79 0.74 第１因子 
１３．介護目標を明確にして
やりがいにつなげる． 23.27 25.32 .00 .00 3.18 3.24 -0.06 0.72 0.69 第１因子 
１．役職（管理職）の人事構
造を明確にしている． 19.22 24.64 .00 .00 3.62 3.69 -0.07 1.02 0.81 第２因子 
４．管理職に権限を与える． 22.44 27.54 .00 .00 3.45 3.52 -0.07 0.83 0.69 第４因子 
２．理念浸透のために管理




21.84 20.46 .00 .00 2.97 3.10 -0.14 0.73 0.82 第１因子 
５．管理職に経営責任を持
たせる 18.36 25.01 .00 .00 3.24 3.38 -0.14 0.95 0.73 第１因子 
６．人材育成のマニュアルづ





















22.30 25.13 .00 .00 3.11 3.28 -0.17 0.74 0.70 第１因子 
１６．事業成果を可視化して
満足につなげる． 20.27 25.32 .00 .00 3.04 3.24 -0.20 0.79 0.69 第１因子 
９．事業計画や目標設定を
職員に任せている． 13.45 19.31 .00 .00 2.93 3.14 -0.21 1.15 0.88 第３因子 
３．ミドルアップダウンできる
管理職を育成している． 14.68 20.69 .00 .00 2.83 3.07 -0.24 1.04 0.80 第４因子 
	




































































24.26 24.79 .00 .00 3.71 3.21 0.50 0.81 0.69 第１因子 
１１．職員の意見を反映し




16.48 18.44 .00 .00 3.44 3.00 0.44 1.09 0.86 第３因子 
２．職務連携を通して人




25.47 23.81 .00 .00 3.70 3.43 0.27 0.82 0.69 第１因子 
５．職員に経営意識を持





20.98 23.99 .00 .00 3.44 3.07 0.37 0.70 0.54 第１因子 
１３．介護目標を明確にし
てやりがいにつなげる． 20.83 19.79 .00 .00 3.41 3.11 0.30 0.84 0.69 第１因子 
１８．教育システムを明確
にして定着につなげる． 25.40 22.61 .00 .00 3.26 2.96 0.30 0.81 0.79 第１因子 
１．役職（管理職）の人事




22.09 23.18 .00 .00 3.30 3.04 0.26 0.78 0.69 第１因子 
２．理念浸透のために管












18.23 19.42 .00 .00 3.41 3.21 0.20 0.97 0.88 第３因子 
１６．事業成果を可視化し
て満足につなげる． 20.83 26.90 .00 .00 3.26 3.07 0.19 0.81 0.60 第１因子 
５．管理職に経営責任を
持たせる 21.59 20.43 .00 .00 3.39 3.21 0.18 0.83 0.83 第１因子 
９．事業計画や目標設定
を職員に任せている． 14.10 18.23 .00 .00 3.22 3.04 0.18 1.19 0.88 第３因子 
４．管理職に権限を与え








































































く教育を行なっている． .95  
１３．職員の悩みを引き出せる




た研修を行なっている． .94  
１４．職員の個人的な事情が






囲気を作っている． .90  
１６．経営管理者に不満も言え




修を行なっている． .87  
１２．悩みや不安を除去でき






加させている． .82  
１５．職員にも経営管理者に対








夫している． .60    
３６．教育の際，レベルに合わ
せた教育を行なっている． .76  
１１．職員に対していつも心配
していることを伝えている． .57    
３７．研修の際，階層別に行な
っている． .69  
９．意図的に話すきっかけをつ
くっている． .52    
３５．業務中にテストをして勉
強する雰囲気をつくっている． .60  
８．適切なタイミングに声を




.57       












































	 図 1 が共分散構造分析の結果である．「不安や悩みの除去」と「自主性を持たせる人材育
成」，「自主性を持たせる人材育成」と「支え合える関係構築」，また「支え合える関係構築」
と「不安や悩みの除去」について 1％水準で有意であった．	
	 適合度指標は，X²=144.306，自由度＝99,	 P<0.1 で有意となったが，変数の多さを考慮
すれば，予想できる値である．	GFI=.743,	AGFI=.647，また RMSEA=.097 については.0.1 を












































	 第３節	 結論及び考察 





































































































































	 第１節	 研究デザイン 

























































	 総配布数 400 件に対し回収件数は 92 件であった(23％）．	
回答者の職種は，介護リーダーが 60 件（65.2％），介護職員が 10 件（10.9％），その他が
22（23.9％）である．調査対象施設の度数は表６−１に示し，多くの介護リーダーが本調査
に回答したことが分かる．性別については，男性が 41 件（44.6％），女性が 50 件（54.3％），
無回答が 1 件（1.1％）である．	
	 次に年齢をみると，回答者の平均年齢は 43.58 歳（SD=9.04)であり，最小値は 26 歳，最
大値は 65 歳である．そのなかには 40 代が 34 件（36.96％）で最も多く，全体的に 30 代〜
50 代（全体の 94.57％を示している）が多いことが分かる	
	 また平均勤務経験年数は全体で 15 年（SD=6.81)であり，最小値は 3 年，最大値は 36 年
であった．なかには 10 年以上 20 未満の勤務経験者（55 件，59.78％）が最も多いのが分か
る．この結果から，特養の介護現場のリーダーは 10 年以上 20 年未満の女性が多いことが
考えられる．	
	 保有資格については複数回答してもらい，介護福祉士が 80 件（122 件のうち 65.57％）
である．次に介護支援専門員が 26 件（122 件のうち 21.31％），この結果から多くの介護職
員は介護福祉士（65.57％）と介護支援専門員（21.31％）との資格を保有しており，多く
の介護職員，介護リーダーが介護福祉士の資格を保有していることが分かった．	










基本属性 区分 度数 パーセント 
職種 
介護リーダー 60 65.2％ 
介護職員 10 10.9％ 
その他 22 23.9％ 
合計 92 100％ 
性別 
男性 41 44.6％ 
女性 50 54.3％ 
欠損値 1 1.1％ 
合計 92 100％ 
年齢 
20 代 3 3.26％ 
30 代 31 33.70％ 
40 代 34 36.96％ 
50 代 22 23.91％ 
60 代 2 2.17％ 
合計 92（SD=9.04) 100％ 
勤務経験年数 
10 年未満 12 13.04％ 
10 年以上 55 59.78％ 
20 年以上 19 20.65％ 
30 年以上 5 5.41％ 
欠損値 1 1.1％ 
合計 92（SD=6.81) 100％ 
保有資格 
社会福祉士 3 2.46% 
介護福祉士 80 65.57% 
介護支援専門員 26 21.31% 
看護師 1 0.82% 
その他 7 5.74% 
欠損値 5 4.10% 




























１８．充分な人員を配置している．	 3.01	 4.30	 1.30 第２因子 
４２．研修の際，自ら考えていく教育を行なってい
る．	 2.87	 4.07	 1.20 第３因子 
４１．職員同士が議論できる研修を行なっている．	 2.95	 4.10	 1.15 第３因子 
３６．教育の際，レベルに合わせた教育を行なって
いる．	 2.73	 3.88	 1.15 第３因子 
３４．勉強（教育や学習）させる時，勉強すること
による面白さを感じさせている．	 2.73	 3.86	 1.13 第３因子 
２１．身体負荷を減らすために工夫している．	 3.24	 4.36	 1.12 第２因子 
２５．キャリアパスに対する目標を職員が自ら設定
できるようにしている．	 2.91	 4.03	 1.12 第４因子 
１９．休暇は取りやすい環境をつくっている．	 3.24	 4.35	 1.11 第２因子 
６１．目標を可視化するために工夫している．	 2.93	 4.00	 1.07 第１因子 
２６．キャリアパスのために施設環境を整っている．	 3.05	 4.07	 1.01 第４因子 
３２．新任職員の育成制度を通して自律させ安心感
につなげている．	 3.24	 4.24	 1.00 
	
６０．目標を達成させて成果を生み出す環境をつく
っている．	 3.09	 4.08	 .99 第１因子 
３８．研修を通して勉強する雰囲気を作っている．	 2.82	 3.80	 .98 第３因子 
５３．目標の進捗状況を管理している．	 2.96	 3.92	 .97 第５因子 
５９．業務を評価して可視化している．	 3.04	 4.00	 .96 第１因子 
５８．成功可能な目標を設定して可視化している．	 3.04	 3.99	 .94 第１因子 
４６．仮説による体験ができる環境をつくっている．	 2.55	 3.48	 .93 第１因子 
２３．キャリアパスができる環境をつくっている．	 3.27	 4.20	 .92 第４因子 
５１．目標管理のため面談を行なっている．	 3.08	 3.99	 .91 第５因子 





る．	 3.30	 4.18	 .87 第３因子 
３５．業務中にテストをして勉強する雰囲気をつく
っている．	 1.97	 2.83	 .87 第３因子 
２０．有休消化を促進している．	 3.26	 4.13	 .87 第２因子 
３７．研修の際，階層別に行なっている．	 2.69	 3.55	 .86 第３因子 
２２．職員をキャリアアップさせるために積極的に
支援している．	 3.46	 4.27	 .81 第４因子 
２４．キャリアパスができることを職員に伝えてい
る．	 3.37	 4.16	 .79 第４因子 
３１．新任職員の育成制度を通して目標を管理して
いる．	 3.33	 4.11	 .78 
	
４９．事業計画を部署目標と個人目標につなげてい
る．	 3.20	 3.97	 .76 第１因子 
５２．職員の目標は職員が決めるようにする．	 3.23	 3.99	 .76 第５因子 
６４．職員の目標を評価した後，新しい目標につな
げる．	 3.30	 4.07	 .76 第１因子 
３０．新任職員のために人材育成制度を行なってい
る．	 3.38	 4.14	 .76 
	
５５．簡単な目標から成功させる．	 3.33	 4.08	 .75 第１因子 
５０．事業計画をもとに目標を管理している．	 3.21	 3.96	 .75 第５因子 
４８．専門職として意識させている．	 3.63	 4.35	 .73 第１因子 
５７．成功可能な目標を設定している．	 3.32	 4.03	 .71 第１因子 
５６．簡単から目標の成功体験を繰り返していく．	 3.19	 3.89	 .70 第１因子 
２９．人材育成に力を入れている．	 3.75	 4.41	 .67 第２因子 
３９．外部研修に積極的に参加させている．	 3.49	 4.14	 .66 第３因子 
１２．組織理念をもとに達成可能な目標を立ててい
る．	 3.56	 4.21	 .65 第２因子 
６．人材マネジメントに向けて経営管理者もそれに
備えている．	 3.56	 4.21	 .65 第２因子 
２．誰もが満足できる施設をつくっている．	 3.55	 4.20	 .64 第２因子 
１１．組織理念を共有して繰り返して浸透させてい
る．	 3.57	 4.20	 .63 第２因子 
６５．サービス内容や成果を外部に発信している．	 3.18	 3.80	 .63 
	
３３．理念浸透のために全職員に教育や研修を行な
っている．	 3.41	 4.02	 .61 第３因子 
６２．職員を平等に評価している．	 3.87	 4.46	 .59 第１因子 
４４．資格を取得させて実践に活用できるような環
境をつくっている．	 3.62	 4.18	 .56 
	
１．職員に選ばれる施設をつくっている．	 3.65	 4.21	 .56 第２因子 
５．他施設の良い事例や情報を経営に活かしている．	 3.54	 4.08	 .53 第２因子 
１４．事業目標を設定する時，根拠に基づいて設定
している．	 3.68	 4.21	 .53 第２因子 
７．正しい指導を行うため，迅速に情報を収集して
いる．	 3.63	 4.14	 .51 第２因子 
１３．施設側の考え方（守るべきこと）を職員に伝
えている．	 3.83	 4.34	 .51 第２因子 
４．誰もが楽しめる行事を行っている．	 3.68	 4.18	 .49 第２因子 
２８．職員に昇進の機会を与えている．	 3.68	 4.14	 .47 
	
１５．事業計画を設定する時，職員の意見を反映し
ている．	 3.63	 4.04	 .41 第２因子 
１０．組織理念について管理職は熟知している．	 3.94	 4.35	 .41 第２因子 
１７．給料やボーナスは安定している．	 4.02	 4.41	 .40 第２因子 
１６．達成可能な目標を立てている．	 3.70	 4.09	 .39 第２因子 




８．組織理念は明確で一本化している．	 3.93	 4.24	 .31 第２因子 
３．地域に福祉文化を広げるための施設をつくって
いる．	 3.38	 3.67	 .30 第１因子 
５４．人事考課を行なっている．	 3.72	 3.99	 .27 第１因子 
４７．資格活用ができる場に配置転換させている．	 3.38	 3.65	 .27 第１因子 
４５．有資格者に手当を支給している．	 4.30	 4.50	 .20 
	
２７．部署異動は可能である．	 3.68	 3.78	 .10 
	

















































１５．職員にも経営管理者に対して評価させている．	 2.53	 3.72	 1.19 第 2 因子 
１．正しい指導を積み重ねていく．	 3.52	 4.36	 .84 第 1 因子 
１３．職員の悩みを引き出せることを工夫している	 3.46	 4.17	 .71 第 2 因子 
１０．職員の話を聞く姿勢を工夫している．	 3.66	 4.36	 .70 第 2 因子 
２．介護経験を経営に活している．	 3.38	 4.07	 .68 第 1 因子 
８．適切なタイミングに声をかけて関心を注いでいる．	 3.63	 4.25	 .62 第 2 因子 
１２．悩みや不安を除去できるように工夫している．	 3.54	 4.16	 .62 第 2 因子 
１６．経営管理者に不満も言える環境をつくっている．	 3.20	 3.77	 .57 第 2 因子 
４．職員を大事に育てて働きやすい環境をつくってい
る．	
3.96	 4.52	 .56 第 1 因子 
５．職員が孤立しないように関心を注いでいる．	 3.92	 4.37	 .45 第 1 因子 
６．職員の話を傾聴する．	 4.01	 4.46	 .45 第 1 因子 
９．意図的に話すきっかけをつくっている．	 3.72	 4.14	 .42 第 2 因子 
１４．職員の個人的な事情が言える風土をつくってい
る．	
3.55	 3.96	 .41 第 2 因子 
１１．職員に対していつも心配していることを伝えて
いる．	
3.50	 3.82	 .31 第 2 因子 
３．全職員を尊重する．	 4.11	 4.37	 .26 第 1 因子 






































３．ミドルアップダウンできる管理職を育成している．	 3.08	 4.03	 .95 第 4 因子 
１８．教育システムを明確にして定着につなげる．	 3.11	 4.01	 .91 第 1 因子 
１５．組織理念（目標）を達成させて自己実現につな
げる．	
3.11	 4.00	 .89 第 1 因子 
１３．介護目標を明確にしてやりがいにつなげる．	 3.32	 4.21	 .89 第 1 因子 
１４．目標管理の可視化を通してやりがいにつなげる．	 3.12	 3.95	 .83 第 1 因子 
２０．事業成果を外部に発信してモチベーション向上
につなげる．	
3.07	 3.88	 .81 第 1 因子 
１．業務中困難の際，みんながフォローし合える環境
を作っている．	
3.77	 4.54	 .78 第 2 因子 
２．職務連携を通して人間関係を構築している．	 3.67	 4.45	 .78 第 2 因子 
２．理念浸透のために管理職を育成している．	 3.36	 4.13	 .77 第 4 因子 
１９．介護の専門性を発揮させて使命感と働きがいに
つなげる．	
3.45	 4.21	 .75 第 1 因子 
１６．事業成果を可視化して満足につなげる．	 3.18	 3.93	 .75 第 1 因子 
３．管理体制を通して良好な関係を構築している．	 3.52	 4.24	 .72 第 2 因子 
４．集団活動（研修など）を通して良好な関係を構築
している．	
3.48	 4.16	 .68 第 2 因子 
５．職員に経営意識を持たせている．	 3.15	 3.82	 .67 第 1 因子 
１７．教育を通して自信感や自己実現，また新たに勉
強する意欲につなげる．	
3.32	 3.98	 .66 第 1 因子 







3.23	 3.83	 .60 第 3 因子 
１．役職（管理職）の人事構造を明確にしている．	 3.70	 4.24	 .54 第 2 因子 
１０．業務遂行中，職員に自主性を与えている．	 3.54	 4.02	 .48   
５．管理職に経営責任を持たせる	 3.37	 3.85	 .47 第 4 因子 
１１．職員の意見を反映して問題解決につなげる．	 3.63	 4.08	 .44 第 1 因子 
４．管理職に権限を与える．	 3.58	 3.95	 .36 第 4 因子 
６．人材育成のマニュアルづくりを職員に任せている．	 3.09	 3.37	 .28 第 3 因子 
９．事業計画や目標設定を職員に任せている．	 3.26	 3.32	 .05 第 3 因子 










































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































1	 目標と成果の可視化	 目標と成果の可視化	 目標と成果の可視化	
2	 共通目的の共有	 共通目的の共有	 共通目的の共有	
3	 自主性を持たせる人材育成	 自主性を持たせる人材育成	 自主性を持たせる人材育成	









1	 大事に育てる姿勢	 大事に育てる姿勢	 大事に育てる姿勢	







1	 満足の実現による意欲喚起	 満足の実現による意欲喚起	 満足の実現による意欲喚起	
2	 支え合える関係構築	 支え合える関係構築	 支え合える関係構築	
3	 意思決定による経営参画	 意思決定による経営参画	 意思決定による経営参画	



















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































・やっぱり職場を好きになってもらうためには，その人自信を受け入れてあげることが一番だと思いますね．    
 
 
189 
られる ・やっぱり玄関から入ってきた時に，職員のみなさまが挨拶をしてくださること，で，挨拶がある環境でお仕事が
できるということはここでは仕事も楽しくできるんだろうと私は思いました．決断はそれだけです．（B) 
・お金だけでもできないですよ．それを感じますね． 
・やっぱり自分の居場所があるということですね．…働きながら自分のやりがいとかもつながってくるのではない
かと思いますけど，自分の存在感ですかね．（C） 
・やっぱり玄関から入ってきた時に，職員のみなさまが挨拶をしてくださること，で，挨拶がある環境でお仕事が
できるということはここでは仕事も楽しくできるんだろうと私は思いました．決断はそれだけです． 
・挨拶が普段にお疲れさまとか，おはようとか，もう帰るのお疲れさまでした． 
・やっぱりここで会った時のすれ違ったその挨拶によって，あ，知ってくれているんだと 
・声をかげてくれるのは嬉しいことじゃないですか． 
・ありがとうねとか，その感謝だったり，そういう言葉がやっぱりちょっと心地よいのと，後疲れを癒すことは大事
ですね．その辺りですかね．（B) 
人材育成
体験によ
る自己成
長感 
・（勉強することによって）新しい発見というか…新たな気付きとかがそういうのがあるので， 
・自分もここが弱いんだとか，やっぱり自分も苦手だし，あんまりやってこなかった自分もあるので，それをみて
自分も目安になるので，（C） 
・自分で思うのが時々こう内部研修とかする時にいろんな部署の方とお話をした時に，自分の仕事が理解でき
ているんだということを感じた時に成長したなと思って自分も思ったんですね．たまには内部研修とかを出るとよ
いなって， 
・そこがきっと今まで飽きずに今まで来れたかなと思いますね．すごい感じますね． 
・言われるばかりじゃなくて，自分も言えるようになったなと思うと，そこで成長したなということを感じるとうれし
かったこともあるので，…新鮮だなと思いますね．（C） 
・自分の中ではデイサービスをやっててよかったと感じているんですね． 
・その時の上司の方とか，その対応とか，気配りとか，そういったところですごく勉強させていただいたので，そう
いたところを例えば，利用者さんに対して，対応してた時に，入ってからすごい返ってくるというか，そういったと
ころは自分がやりがいがあったので，そこから，介護の仕事を続けていこうかなと思いましたね．（C） 
対人サー
ビスを通
した自己
満足と成
長 
・去年，一昨年３年前に日本社会福祉士会の方で施設から在宅に帰るという外泊の発表もしたんですけれど
も，…ご家族と話をして２−３時間でも良いから帰ろうとして帰って…企画を立てて帰ったケースもあります．お客
様もご家族もすごく笑顔になってくれてそれがやっぱり励みにもなってくるし，…そういったものがやっぱり嬉し
い． 
・利用者さんの立場で話も聞けるし，それを叶えてあげて，施設職員もよかったねと言えたら良いし，家族も良い
ねと，一番は本人が喜んでもらえるっていうところがやっぱり私は自分の中でもやりがいというかな， 
・だから，辞めないで歓迎してやりたい 
・生の声をかければ声が返ってくるそういう人と人との関わりがすごく楽しいなって思えるので， 
・自分の中ではお客さんとかご家族を笑顔をみたい 
・ご利用者の方が自分一人では食べられなかった方が，食べられるようになった時，トイレに行けなかった方が
トイレに行けるようになったとか，という部分はやりがいを感じられるんじゃないかと思われます． 
・オムツだけ介助した人がトイレに行って排泄できるようになったということは，家族も嬉しいですね．（A) 
・初めてだったので正直に，戸惑いの方が多くて，もやもやしれたんですけど，とりあえず無事に終わったと思い
ながらも，でもご利用者さんが終わってからもしばらく楽しかったと言ってくれたことが，やってよかったね，ぜひ
来年は私リベンジするからと言ってるんですけど，そういう部分ではずっと言ってくださってたことが私たちも正
直つらいって思ったんですけど，その言葉を聞いたらやっぱりよかったな，行事っていうのも利用者にとってはす
ごく楽しんでもらえるものなので，私たちは一つのものでも減ると楽なんですけど，でもなんかその言葉をずっと
言われたときに，あ，やってよかった，来年頑張るといっていますけど， 
・なるべく来年を自分が引っ張って動ける状態になっていけたらなと思っていますので，終わってからリベンジす
るといっているんですけど，…みんなでやりたいので，みんなも巻き込もうと思って，計画を立てて，どんどん仕
事をやってて，…達成感もあると思いますので，ということは来年の野望です．（C） 
・施設にいることを安心してもらってお見送りができた，ご家族からもそういうお言葉を頂けたりしてその後もつな
がっていられるご家族もいらっしゃったりするので，そういったところで一番やりがいというか，やっててよかった
なという， 
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・直接ご家族から聞くのは伝わる温度感とか違うので，それができるとまた成長するのかなって思いますね． 
・本当に同じで，利用者さんとかご家族様から，ここに入れてよかったとか，そういうお言葉をもらえるのが，すご
い達成感でもあり，満足感でもありっていう感じですかね．（E) 
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３．経営管理者に依頼した質問紙調査の用紙	
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４．介護職員に依頼した質問紙調査の用紙	
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